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The current study attempted to address notable research lacunae by investigating a potential link 
between developmental HR resources and work engagement. Drawing upon the explanations of 
Conservation of Resources theory (COR), the present study attempted to assess the relationship 
of developmental HR practices including employee training opportunities, career development 
opportunities and developmental performance appraisal with work engagement. Following to 
this, the study also examined the moderating effect of developmental performance appraisal on 
the relationship of employee training and career development opportunities with work 
engagement. Large six banks in Pakistan were sampled for the present study through using self-
administered approach. Whilst using partial least squares structural equation modeling technique, 
the 277 respondents` data outlined significant direct relationship between all developmental HR 
prospects and work engagement. However, developmental performance appraisal did not pose 
any significant interaction effect on the relationship of employee training and career 
development opportunities with work engagement. The study forwards theoretical and practical 
implications particularly for the banking sector of Pakistan.  
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received  accelerated  importance  and  empirical  attention  over  the  past  two  decades  by 
prominent scholars and practitioners  in  the  field of positive occupational psychology  (Bakker, 
Schaufeli, Leiter, & Taris, 2008; Rich, LePine, & Crawford, 2010). Therein, empirical evidence has 
underlined several components as notable predictors of work engagement (e.g., Bakker, 2011; 
Rothmann &  Joubert,  2007;  Demerouti  et  al.,  2001;  Schmitt,  Den  Hartog &  Belschak,  2016). 
However,  despite  considerable  research  and  hefty  empirical  focus  on  the  topic,  limited 
attention has been paid towards  factors  that are generally known as prominent predictors of 
positive employee behaviors  and work outcomes  such as HR practices  (Albrecht  et  al.,  2015; 
Arrowsmith & Parker, 2013; Ling‐Suan & Nasrudin, 2014). More specifically, little is known as to 
how work  engagement  can  be  nourished  through  particular HR  practices  that  are  principally 
understood  to  influence  individual work wellbeing  such  as  developmental  HR  practices  (e.g., 
Ahmed, Majid, & Zin, 2016; Kuvaas, 2006; 2008). Hence, the core objective of the present study 
was  to  shed  empirical  light  on  this  research  gap  via  highlighting  the  acute  contribution  of 
developmental  HR  practices  such  as  employee  training  opportunities,  career  development 
opportunities and developmental performance appraisal towards explaining work engagement. 
Overall,  following  the  theoretical  explanations  of  conservation  of  resource  theory  (COR) 
(Hobfoll, 1989), the paper attempted to test the direct and moderating effect of developmental 










psychological  presence  by  arguing  that  people who  are  psychologically  active  at work,  show 
higher  level of  focus; connectivity, and  integration with assigned  job roles. The concept since 
then  has  evolved  to  a  certain  extent  whereby;  studies  could  be  tracked  outlining  different 
kinds,  forms,  and  conceptualizations  of  engagement.  In  notable  academic  literatures,  work 
engagement  is  generally  conceptualized with  the  definition  of  Schaufeli,  Salanova,  Gonzalez‐
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Roma,  and  Bakker  (2002).  According  to  them,  work  engagement  is  elaborated  as  a  healthy 
positive work‐based  state whereby  people  bring  energy,  dedication  and  connection  towards 
their work (Schaufeli et al., 2002). Work engagement brings high work pleasure and activation. 
People,  who  are  work  engaged,  express  high  potency  in  their  tasks  which  enables  them  to 
effectively  and  efficiently  tackle  all  job‐related  issues.  Such  people  show  higher  work 
dedication,  involvement  and  attachment,  showcasing  the  feelings  of  enthusiasm,  pride, 
challenge and significance (Bakker, 2011). Accordingly, work engaged individuals are completely 
immersed  in  the  work  to  the  extent  that  they  do  not  even  realize  how  the  time  fly  passed 
(Schaufeli et al., 2002). Engagement brings  full energy and connection which  is why, engaged 
employees work harder with higher amount of discretionary efforts (Bakker, 2011).  
Rich  et  al.  (2010)  have  expounded  that  engaged  employees  connect  themselves  completely 
with  their  work  roles  with  full  energy  and  enthusiasm.  Study  by  Gorgievski,  Bakker,  and 
Schaufeli  (2010)  suggests  that engaged workers  feel pleasant about  their work and  therefore 
the work becomes fun for them. Engaged members of an organization show full psychological 
presence  and  are  open  to  people  and  work.  This  explanation  outlines  that  the  engaged 
employees show dynamic characteristics at work that every organization would desire seeing in 
their  employees.  Bakker  (2011)  has  provided  evidence  concerning  to  the  benefits  of  work 
engagement  including  high  extraversion,  cheerfulness,  sociability,  emotional  stability, 
hardworking, optimistic, resilient, and active in coping pressure.  
This underlines  that engagement goes beyond the efforts  that an employee puts  in  the work 
and  thus,  outlines  the  element  of  energy  and  passion.  Since  work  engagement  boosts 
individual`s self‐efficacy, energy, and resilience (Bakker & Schaufeli, 2008), which takes them to 
perform  better  than  others  (Halbesleben  & Wheeler,  2008;  Salanova,  Agut,  &  Peiro,  2005).  





Henceforth,  this  leads  us  to  understand  that,  work  engagement  is  a  crucial  component 
concerning  individuals`  work  well‐being.  Having  highly  engaged  employees  can  significantly 





As  the conservation of  resources  theory  (Hobfoll,  1989)  resources  in any  shape and prospect 
are valuable for facilitating individuals to achieve desired work targets. The theory also asserts 
that  resourceful  individuals  are  in  a  much  better  position  to  gain  further  resources  and 
capitalize upon them. Therein, consistent with the views of Ling‐Suan and Nasurdin (2014) and 
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Salanova,  Agut,  and  Peiro  (2005),  one  form  of  resoruces  in  any  work  setting  are  the  HRM 
practices.  This  is  because  HRM  practices  equip  individuals  to  effectively  achieve  their  work 
goals  and  minimize  the  job  demands`  effect.  Similar  explanations  are  also  forwarded  by 
Karatepe  (2013).  Accordingly,  findings  from  a  recent  empirical  study  by  Karatepe  (2013)  has 
outlined  resource  link  of  HRM  practices  towards  enhancing  employees`  work  engagement. 
Notably, developmental HR resources are the HR practices  that concern with the growth and 
developmental  needs  of  an  employee.  They  include  employee  training  opportunities,  career 
development opportunities and developmental performance appraisal (Kuvaas, 2008). 
Accordingly,  scholarly  work  by  Kuvaas  (2007;  2008)  and  Dysvik  and  Kuvaas  (2008)  has 
distinguished and indicated towards the concept of developmental human resource. According 
to  authors,  developmental  HR  which  includes  employee  training  opportunities,  career 





available  for employees  to obtain necessary  job based  skills  to perform as per organizational 
expectations  (Kuvaas,  2008).  Employee  training  has  been  outlined  as  one  of  the  significant 
contributors  towards  individual  positive  outcomes  and  behaviors  as  they  are  crucial  towards 
imparting necessary skills in the workforce to ensure responsive performance (Costen & Salzar, 
2011).  Research  studies  have  sketched  a  strong  relationship  between  employee 
training/perceptions about employee training opportunities with employee outcomes and work 
wellbeing  characteristics  such  as  performance  (Karatepe,  2013;  Nguyen,  Truong,  &  Buyens, 
2011;  Kuvaas,  2008);  motivation  and  job  satisfaction  (Costen  &  Salazar,  2011;  Sahinidis  & 
Bouris, 2008); turnover intention (Ashar et al., 2013; Kuvaas, 2008); organizational commitment 
(Al‐Emadi & Marquardt, 2007); and organizational citizenship behavior (Dysvik & Kuvaas, 2008). 
According  to Association  for Training and Development  (ATD)  industry  report, on an average, 
US companies spent $1,208 per employee during the year 2013 (Miller, 2014).  
Importantly,  researchers  have  not  treated  employee  training  opportunities  in much  detail  in 
connection to work engagement (e.g., Geldenhuys, Laba & Venter, 2014; Ling‐Suan & Nasurdin, 
2014;  Salanova,  Agut, &  Peiro,  2005), whereby,  few writers  have  also  indicated  towards  the 
importance yet severe paucity of research on this relationship (Ahmed, Kura, Umrani, & Pahi, 
2017;  Ahmed,  Majid,  &  Zin,  2016;  Ahmed,  Phulpoto,  Umrani,  &  Abbas,  2015;  Rothmann  & 
Rothmann,  2010).  Conclusively,  on  the  grounds  of  these  explanations  the  current  study 








Parallel  to  this,  career  development  opportunities  are  also  reported  to  be  significant  in 
predicting critical employee behaviors and work outcomes (Crawshaw, Dick & Brodbeck, 2012; 
Aryee &  Chen,  2004;  Chen,  Chang &  Yeh,  2004).  Yet,  very  limited  number  of  studies  can  be 
traced  examining  its  relationship  with  work  engagement.  Barbier,  Hansez,  Chmiel,  and 
Demerouti  (2013)  have  suggested  that  career  development  opportunities  are  significantly 
related  with  work  engagement  and  therefore  should  be  reinforced  in  the  organizations  for 
responsive employee outcomes. Schaufeli and Salanova (2007) argue that employees should be 
provided with career development opportunities to remain engaged at work. Likewise, James, 
McKechnie  and  Swanberg  (2011)  also  found  positive  and  significant  relationship  between 
perceived career development opportunities and work engagement.  
Furthermore, Barbier et al. (2013) also empirically investigated and found significant impact of 
perceived  career  development  opportunities  on  work  engagement.  Crawshaw,  Dick  and 
Brodbeck (2012) have stated that, employees` perceptions regarding their career development 
opportunities,  and  their  impact  in  predicting  critical  employee  work  behaviors  is  yet  to  be 
investigated.  
Similar  views were  also  found  in  the  studies  of  Bedarkar  and  Pandita  (2013)  and  Sahoo  and 
Sahu (2009). Additionally, Schaufeli and Salanova (2007) have emphasized on the provision of 
career  development  opportunities  to  enhance  work  engagement.  Similarly,  (Ariss,  2010; 







Developmental  performance  appraisal  refers  to  practices  aimed  at  enriching  attitudes,  skills 
and effective behaviors  for employee  to enhance  their work prospects  (Boswell & Boudreau, 
2002). developmental performance appraisal is also termed as an important developmental HR 
component.  Empirical  evidence  has  outlined  perceptions  about  performance  appraisal  to  be 
significantly contributing towards numerous employee work behaviors (Kuvaas, 2008; Pettijohn 
et  al.,  2001;  Cawley,  Keeping  &  Levy,  1998;  Elicker,  Levy,  &  Hall,  2006).  Kuvaas  (2006)  has 
established empirically  that perceptions  about  performance appraisal  and  satisfaction with  it 
can significantly enhance employee wellbeing at work. Very  little  is known empirically on  the 
relationship  of  performance  appraisal  and work  engagement.  Gruman  and  Saks  (2011)  have 
outlined performance as  an  important HR  resource with  strong proposition  for  its  impact on 
employee work engagement. Mone and London (2010) have also highlight the gap and need for 
realizing  and  investigating  the  importance  of  performance  appraisal  and  work  engagement. 
Ling‐Suan  and  Nasurdin  (2014)  studied  HR  resources  and  found  significant  impact  of 
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performance  appraisal  perceptions  on  work  engagement.  The  study  has  also  highlighted 
towards  the wide empirical gap  in  the engagement  literatures on  this  relationship along with 
strong  recommendations  for  further  investigation  for  validation.  Similarly,  Gupta  and  Kumar 
(2012) also outlined found significant impact of performance appraisal with work engagement. 
The  study  outlined  towards  the  strategic  significance  of  this  HR  resources  with 
recommendations for  further empirical  investigation. Decisively,  the following hypothesis was 
formulated: 
 





inconsistent  or  weak  relationship  between  the  predictor  and  criterion  variables  (Baron  & 
Kenny,  1986). Hence,  keeping  in  view  the  limited  and weak  empirical  evidence  pertaining  to 
employee training opportunities and career development opportunities` relationship with work 
engagement,  there  comes  a  potential  opportunity  for  testing  an  interacting  effect.  Therein, 
popular studies have  tested moderation of different work prospects  towards enhancing work 
engagement. For instance, literature highlights study testing the moderation of job stressors on 
the  relationship  between  recovery  and  work  engagement  whilst  sampling  from  a  variety  of 
different organizations  (Sonnentag et al., 2012). The study  found that  job stressors which are 
job  features  that could make a  job difficult  to a certain extent were  important  in challenging 
people to give their mental and physical best in the morning and hence, significantly moderated 
the  relationship.  Accordingly,  follower  characteristics  were  found  to  moderating  between 
transformational leadership and work engagement in another study (Zhu, Avolio, & Walumbwa, 
2009). Similarly, Bakker and sanz‐Vergel  (2013)  found the moderation of  job demands on the 
relationship  between  personal  resources  and  work  engagement  amongst  hospital  staff 
members.  In parallel,  study sampling cabin and  flight  service crew confirmed  the moderating 




Under  the  premise  of  conservation  of  resources  theory  (Hobfoll,  1989),  the  availability  of 
further  resources  can  further maximize  and  enhance  the  use  of  other  available  resources  to 
influence work well‐being. Parallel to this, there are studies available that have investigated the 
moderation of different job factors upon the relationship of several other  job factors with work 
engagement  (Zhu,  Avolio,  &  Walumbwa,  2009;  Bakker,    Hakanen,    Demerouti,    &  
Xanthopoulou,  2007; Xanthopoulou,  Bakker,  &  Demerouti,  2007).  Critical review by Gruman 
and  Saks  (2011)  has  outlined  performance  appraisal  and  concerned  employees`    perception  
regarding    them,    to    be    of    great  value  for  enhancing work engagement.  The authors have 
argued  
that due to the motivational potential of job factors  like performance appraisal, the impact of 
available  job resources can be buffered.   More  importantly, organizational  scholars have also 
hinted  and  recommended  towards  moderating  potential  of  developmental  performance 
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appraisal  (Ahmed,  Umrani,  Pahi,  &  Shah,  2017;  Ahmed,  Majid,  &  Zin,  2016;  Ahmed,  Kura, 
Umrani,  &  Pahi,  2017).  Taken  together,  the  COR  theory  and  these  evidences  indicated  that 
employee provided with healthy performance feedback to enrich attitudes, skills and effective 
behaviors then they will be able to responsively strategize the maximum capitalization of other 















six banks of Pakistan. Non‐managerial employees are  those who are only  responsible  for  the 
work assigned to them specifically and are responsible for the major operational working of the 
bank  (White,  2016). According  to workplace  gender  and quality department  report,  cashiers, 
payroll clerks, account assistants; insurance and financial officers; bank workers; credit & loan 












G*Power  3.1  software  was  used  to  compute  the  sample  size  using  priori  power  analysis 











better  sample  size  seemed mandatory.  Notably,  Krejcie  and Morgan  (1970)  have  forwarded 
table  to  determine  the  sample  size  for  any  known  number  of  target  population.  As  per  the 
table,  minimum  sample  size  for  the  target  population  of  88,778  is  384. Moreover,  as  per  a 
recent  study  conducted  through  self‐administered  survey,  the  response  rate  in  the  banking 




Whilst  aiming  to  maximize  ease  and  simplicity,  proportionate  stratified  random  sampling 
technique  (Sekaran  &  Bougie,  2010)  was  applied.  In  that,  the  population  was  divided  into 
meaningful  segments  and  the  proportion  was  drawn  on  grounds  of  their  percentage  share 
against  the  total  number  of  required  respondents  (537).  See  Appendix  B  for  further  details 




The  study  yielded  359  questionnaires  out  of  the  total  537  distributed  at  the  first  place.  This 













validity  (Hakanen,  Bakker  &  Schaufeli,  2006;  Schaufeli  et  al.,  2002;  Seppala  et  al.,  2009). 
Originally, UWES  is  the  shorted version of 17‐item scale  (Ahmed, Majid &  zin, 2016) and has 
also  been  tested  in  many  countries  and  occupational  settings  such  as  Japan,  South  Africa, 
China, Finland, Norway, Greece, Spain, & India (Ahmed, Shah, Siddiqui, Shah, Dahri & Qureshi, 
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2017;  Shimazu  et  al.,  2012;  Fong  &  Ng,  2012;  Seppala  et  al.,  2009;  Nerstad,  Richardsen,  & 









Accordingly,  6‐item  scale  by  Kuvaas  (2008)  was  adapted  to  examine  career  development 
opportunities.  The  scale  was  reported  with  a  cronbach`s  alpha  coefficient  of  .89  previously 
(Kuvaas, 2008).  
Developmental Performance Appraisal 
DPA  is  defined  as  efforts  concerned  with  enriching  attitudes,  experiences,  and  skills  that 
improve  the  effectiveness  of  employees  (Boswell  &  Boudreau,  2002).    Based  on  the 
explanation,  the  study  operationalized  developmental  performance  appraisal  as  individual 
perception  about  the  relevance,  clarity  and  understanding  of  the  activities  concerned  with 
improving  the  effectiveness  of  employees  at  work  which  involves  feedback,  goal  setting, 
recognition and appreciation. On the explanation of Boswell and Boudreau (2002) and work of 
Meyer  and  Smith  (2000),  a  7‐item  scale  was  developed  by  Kuvaas  (2006)  and  reported 












M3  to  test  the  causal  association  in  the  hypothesized  relationships  (Ringle,  Wende  &  Will, 
2005).  PLS  path  modeling  approach  has  been  referred  and  recommended  by  prominent 
scholars based on  its predictive power  (e.g., Hulland, 1999; Ringle, Sarstedt, & Straub, 2012). 
Accordingly, PLS path modeling has also been mentioned as a substantial multivariate analysis 
technique  in  social  and  psychological  research  domains  (Carrión,  Henseler,  Ringle  &  Roldán, 
2016; Kura, Shamsudin & Chauhan, 2015; Peng & Lai, 2012). The PLS path modeling examines 
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This  state  caters  to  the  scrutiny  of  psychometric  properties  of  the  deployed  scales.  Therein, 
assessment of individual item reliability, internal consistency reliability and discriminant validity 
was performed (Hair et al., 2016; Henseler et al., 2009). At  first,  factor  loadings which  is also 
known as  individual  item reliability  (Hair et al., 2016; Duarte & Raposo, 2010; Hulland, 1999) 
outline  as  to  how much  each  of  the  factor  (item)  explains  a  variable  in  the  analysis  and  are 







et  al.,  2014). Moreover,  the  authors have also emphasized  that maintaining  the  threshold of 
0.70 helps  in  improving  the data quality. Henceforth,  four  items  from work engagement,  five 
items from employee training opportunities, one item from career development opportunities 





are  sufficient.  The  present  study  has  responsively  achieved  adequate  internal  consistency 
reliability  as  composite  reliability  coefficients  for  all  the  latent  constructs  have  ranged  in 
between 0.881  to 0.926. Next,  the study examined convergent validity of  the which refers  to 
the extent to which, the items of a latent construct correlate with each other within the latent 
construct.  In  the  views  of  Fornell  and  Larcker  (1981),  convergent  validity  is  better  assessed 
through  evaluating  AVE;  average  variance  extracted  scores  for  which,  the  recommended 
threshold  is  0.50  or  above  (Chin,  1998).  Conclusively,  all  the  latent  constructs  resulted  with 





  Loadings CR AVE 
Work 
Engagement   0.8817 0.614 
WE05 0.7606     
WE06 0.7228     
WE07 0.7959     
WE08 0.8170     





  0.8324 0.5989 
CD01 0.7930     
CD02 0.7240     
CD03 0.7901     
CD04 0.8037     




  0.9267 0.8084 
ET01 0.8965     
ET02 0.9093     




  0.9065 0.6603 
DP02_1 0.7639     
DP03_1 0.7914     
DP04_1 0.8397     
DP05_1 0.8611     








In  parallel,  the discriminant  validity was  also  ascertained  through  average  variance extracted 
(AVE) scores (Fornell & Larcker, 1981). As per the recommendations, the Discriminant validity is 
assessed through taking the square root of the AVE scores. Therein, the square root should be 




Construct  CD DP ET WE 
CD 0.7738       
DP 0.5732 0.8125     
ET 0.5728 0.6090 0.8991   








The  affirmation  of  measurement  model  took  the  analysis  to  the  next  stage  of  PLS  path 
modeling whereby,  the  structural model was  assessed.  The  first  component  in  the  structural 
model  assessment  relates  with  the  testing  of  hypothesized  relationships  (Hair  et  al.,  2014). 
According to Hair et al. (2016) and Hair et al. (2014), the structural model should be tested in 
two stages, assessing the direct relationships first followed by testing of moderating variable to 
evaluate  its  interaction  effect.  Standard  bootstrapping  procedures  were  performed  through 
running 5000 bootstraps samples on 277 cases to outline path coefficient`s significance level of 





hypothesis 2.  In parallel  the  results have also  landed empirical  support  towards hypothesis 3 









Thus,  having  ascertained  the  direct  relationships  between  developmental  HR  practices  and 
work engagement,  the present  study assessed  the R‐squared  value of  the endogenous  latent 
variable.  As  shown  in  figure  1,  the  variables  explained  56  percent  of  total  variance  in  work 
engagement.  This  suggests  that  three  sets  of  exogenous  latent  variables  including  employee 
training  opportunities,  career  development  opportunities  and  developmental  performance 
appraisal  explained  56  percent  variance  in  work  engagement,  after  controlling  demographic 






From  the  results  of  direct  relationships,  the bootstrapping procedure was  again deployed on 
277  cases  to  assess  the  moderating  effect  of  developmental  performance  appraisal  on  the 
relationship  of  employee  training  opportunities  and  career  development  opportunities  with 
work  engagement.  On  the  course  of  moderation,  the  PLS  path  modeling  results  found  no 
moderation  of  developmental  performance  appraisal  on  the  relationship  between  employee 
training opportunities and work engagement  (β= 0.0016;  t= 0.0200; p>0.10). Accordingly,  the 
study  also  reported  no  moderating  effect  of  developmental  performance  appraisal  on  the 




















CD -> WE 0.2056 0.05613 3.663 
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The  present  study  outlined  significant  theoretically  significant  framework  to  enhance 
understanding and prediction of work engagement. Based on the explanations of Conservation 
of Resources Theory  (COR) Hobfoll  (1989),  the paper  tested how developmental HR practices 
such as employee training opportunities, career development opportunities and developmental 
performance  appraisal  can  viably  act  as  healthy  job  resources  to  enhance  individual 
psychological  work  wellbeing.  In  particular,  the  study  found  significant  positive  relationship 
between employee training opportunities and work engagement. The findings are consonant to 
the explanations of Kuvaas (2008) and Ahmed, Phulpoto, Umrani, & Abbas, 2015 pertaining the 
vitality of  employee  training opportunities  as  a developmental HR practice  and  the empirical 
assertions highlighting its significance towards predicting work engagement (Geldenhuys, Laba 
& Venter, 2014;  Ling‐Suan & Nasurdin, 2014; Salanova, Agut, & Peiro, 2005). The  finding has 
indicated  that  employees  were  provided  with  healthy  employee  training  opportunities 
whereby,  such  prospects  helped  them  to  gain  skills  to  work  with more  energy,  passion  and 
connectivity  thus,  predicting  work  engagement.  The  results  have  indicated  that  similar  to 
western  economies,  employee  training  opportunities  can  also  be  viable  for  emerging  Asian 
economies  (Ling‐Suan  &  Nasurdin,  2014).  Overall,  the  result  has  sketched  that  employee 
training  opportunities  can  make  a  healthy  make  people  feel  valued  thus,  enabling  them  to 
further their work behaviors and outcomes (Valcour, 2014).  
 
Accordingly,  the  present  study  found  a  significant  positive  relationship  between  career 
development opportunities and work engagement. whilst responding to the calls of Ariss (2010) 
and Gruman and Saks (2011), the finding has strengthened the limited prior empirical evidence 
available on  this  relationship  (Barbier et al.,  2012; Crawshaw, Dick & Brodbeck, 2012;  James, 
McKechnie & Swanberg, 2011) suggesting that availability of career growth opportunities can 
should be reinforced in the organization in order to keep employees energized and connected 





Moreover,  the  study  also  found  significant  direct  relationship  between  developmental 
performance  appraisal  and  work  engagement.  The  finding  suggests  that  employees  of  the 
banks  were  positive  about  the  developmental  based  reviews,  feedback  and  facilitation  for 
improvement and skill enhancement which thus led them to boost their work engagement. In 
other words, when the employees are content with the performance appraisals,  they tend to 
showcase  energy,  commitment  and  immersion  towards  their  work  prospects.  Hence, 
employees  receiving  developmental  based  performance  feedbacks  can  responsively  see  how 
they  are  performing  and  transform  themselves  accordingly  to  maintain  higher  engagement 
levels. Henceforth, the findings have addressed the notable gaps in the engagement literature 




Secondly,  based  on  prominent  theoretical  explanations,  the  moderating  effect  of 
developmental performance appraisal was tested in the study.  However, the statistical results 
found  unexpected  results,  indicating  no  moderating  effect  of  developmental  performance 
appraisal  on  the  relationship  of  employee  training  opportunities  and  career  development 
opportunities  with  work  engagement.  Despite  the  significant  direct  relationship  with  work 
engagement, one plausible explanation regarding no interaction effect could be the difference 
in  the  nature  and  context  of  the moderating  variable  from  the  endogenous  variables.  Since 
employee  training  and  career  development  opportunities  are  generalized  and  broader  HR 
practices  (Kuvaas,  2008)  whereby,  DPA  is  a  particularized  HR  factor,  different  for  every 
individual  (Boswell  &  Boudreau,  2002).  As  a  result  of  this,  developmental  performance 
appraisal  seemed  to  have  been  less  prominent  in  bringing  further  enrichment  into  the 
employee  training,  career  development  and  work  engagement  relationships.  Likewise,  this 
result  may  also  be  explained  with  the  fact  that  since  respondents  had  positive  perceptions 
regarding  available  employee  training  opportunities  and  career  development  opportunities 







At  first,  the  present  study  has  enhanced  our  understanding  regarding  the  acute  role  and 
contribution  of  developmental  HR  practices  to  the  understanding  and  prediction  of  work 
engagement. Whilst confirming the explanations of Conservation of resources theory (Hobfoll, 
1989), the paper has extended body of knowledge in the domain of work engagement through 





prospects  that  could  help  understand  about  the  versatile  nature  of  HR  practices  and  their 
influence  on  individual  work  wellbeing.  Henceforth,  the  current  study  substantiates  the 
importance of developmental HR  resources  including employee  training opportunities,  career 
developmental  opportunities,  and  developmental  performance  appraisal  towards  fostering 
work engagement. In the likewise manner, the study has also helped to understand that some 
job factors like developmental performance appraisal in the present study, may not be able to 
moderate  and/or  interact  with  other  causal  relationships,  despite  having  significant  direct 
relationships.  ideally,  this  indicates  and  encourages  for  further  empirical  attention  in  other 
occupational  settings  for  further  sanction.  Taken  together,  the  study  has  enriched  body  of 
knowledge in the domain of work engagement whereby, results of the present study could be 








for  service  industry with  special  focus  on  the  banking  sector  of  Pakistan.  Firstly,  the  findings 
have visibly expanded our knowledge  in connection  to antecedents of work engagement and 
how  employees` work wellbeing  can  be  harnessed.  In  connection  to  the  banking  sector,  the 
current  study  provides  a  contributory  framework  to  help  assess  the  role  of  different  HR 
resources  in  furthering  work  engagement.  The  findings  showcase  precise  channels  such  like 
developmental HR practices through which individual work engagement levels can be amplified 
and maintained to reap further corporate benefits. Following this, HR gurus at work can focus 
on ways  to  develop a  supportive environment  and engage  in  activities  to mentor  employees 
and help support and coordinate with peers accordingly. The findings of the present study have 
demonstrated that HR managers and specialist practitioners can capitalize upon developmental 
HR  resources  as  psychological  stimulus  to  predict work  engagement.  In  specific,  the  findings 
have  highlighted  the  critical  role,  Training  department,  managers,  and  other  concerned 
professionals can play; how career development professionals can contribute and likewise; how 













In  spite  of  obtaining  a  number  of  interesting  answers,  the  present  study  also  holds  some 
important  limitations.  At  first,  the  study  adopted  cross‐sectional  design which  restricts  from 
drawing causal explanations. Notably, longitudinal study design provides times intervals across 
the  hypothesized  exogenous  and  endogenous  variables  hence,  a  longitudinal  design may  be 
considered for future to measure the constructs at different instances to further strengthening 
the  findings  of  the  present  study.  Moreover,  self‐reporting  can  also  be  termed  as  another 
limitation of the present study which may have inflated the relationships among the exogenous 
and endogenous variables. Although prominent studies on work engagement can be traced that 
have  used  similar  approach  (Anitha  2014;  Xanthopoulou,  Bakker,  &  Fischbach,  2013; 
Xanthopoulou  et  al.,  2009)  yet,  there  is  a  possibility  that  respondents  might  have  under 
reported their work engagement. Nonetheless as per Podsakoff et al. (2003), using self‐reports 
can  result  in  common  method  variance  in  behavioral  research.  Though,  the  current  study 
attempted  to  minimalize  these  issues  through  ensuring  respondents`  anonymity  and 
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improvement  of  the  selected  scales  (Podsakoff,  Mackenzie,  &  Podsakoff,  2012;  Podsakoff, 






to  forward generalizable  results.  Lastly,  since, developmental performance appraisal  failed  to 
pose any moderating effect in the present study, further studies may be planned to empirically 
confirm  this  further  in  other  occupational  settings.    In  Resolution,  the  present  study  has 
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14,123  16.25  87.26  87 
2  National Bank 
Limited (NBP) 
24,871  28.61  153.60  154 
3  United Bank 
Limited (UBL) 




12,301  14.15  75.98  76 
5  Allied Bank 
Limited (ABL) 
10,194  11.73  62.99  63 
6  Bank Alfalah 
Limited (BAF) 
11,670  13.42  72.06  72 
 
  Total  86,930  100  537  537 
Note: Table outlines  the  number  of  staff  employed  by  each  of  the  large  six  banks.  The  table  shows  the  percentage  of  the 
population each bank occupies against the total (86,930) target population. Based on these percentage values, total number of 
questionnaires for each of the bank was calculated.  
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